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THE EFFECT OF INDIVIDUAL CHARACTERISTICS AND ORGANIZATIONAL CHARACTERISTICS OF WORK SATISFACTION AND EMPLOYEE PERFORMANCE AT OIL AND GAS TAX OFFICE   Fifit Wahyuda Setiawan  fifit.wahyuda@gmail.com  Students of Master of Management Study Program  Directorate of Postgraduate University of Muhammadiyah Malang Supervisor Prof. Dr. Bambang Widagdo, M.M (0020055901) and Dr. Eko Handayanto, Drs. M.M (0023056801)  Abstract This study aims to determine individual characteristics significantly influence job satisfaction, organizational characteristics have a significant positive effect on job satisfaction, individual characteristics have a significant positive effect on performance, organizational characteristics have a significant positive effect on performance, job satisfaction has a significant positive effect on performance, job satisfaction mediates the effect individual characteristics on performance, job satisfaction mediates the effect of organizational characteristics on performance at the Oil and Gas Tax Office. By using non-probability sampling data collection techniques in all parts of the population recorded administratively at the Oil and Gas Tax Office, which is expected to explain the phenomenon of factors that affect individual characteristics, organizational characteristics and job satisfaction on employee performance. From the results of the analysis concluded the individual characteristics of job satisfaction, individual characteristics of performance for, organizational characteristics of job satisfaction, and job satisfaction on performance, obtained positive inner weight coefficient which means significant and positive. But for organizational characteristics on performance, the inner coefficient value is negative, which means that it is significant and negative. For job satisfaction as an intervening variable shows that individual characteristics of performance and organizational characteristics of performance through intermediaries job satisfaction is significant Keyword : Individual Characteristics, Organizational Characteristics, Job Satisfaction and Performance         
  PENGARUH KARAKTERISTIK INDIVIDU DAN KARAKTERISTIK ORGANISASI TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN KINERJA PEGAWAI  KPP MINYAK DAN GAS BUMI   Fifit Wahyuda Setiawan fifit.wahyuda@gmail.com Mahasiswa Program Studi Magister Manajemen Direktorat Pascasarjana Universitas Muhammadiyah Malang Pembimbing Prof. Dr. Bambang Widagdo, M.M (0020055901) dan  Dr. Eko Handayanto, Drs. M.M (0023056801)  Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, karakteristik organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja, karakteristik individu berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja, karakteristik organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja, kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja, kepuasan kerja memediasi pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja, kepuasan kerja memediasi pengaruh karakteristik organisasi terhadap kinerja pada Kantor Pelayanan Pajak Minyak dan Gas Bumi. Dengan menggunakan teknik pengumpulan data metode non probability sampling pada seluruh bagian populasi yang tercatat secara administrasi di Kantor Pelayanan Minyak dan Gas Bumi, yang diharapkan dapat menjelaskan fenomena faktor-faktor yang mempengaruhi karakteristik individu, karakteristik organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Dari hasil analisis disimpulkan karakteristik individu terhadap kepuasan kerja, karakteristik individu terhadap kinerja sebesar, karakteristik organisasi terhadap kepuasan kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja, memperoleh nilai koefisien inner weight positif yang berarti signifikan dan positif. Namun untuk karakteristik organisasi terhadap kinerja diperoleh nilai koefisien inner weight negatif, yang artinya bersifat signifikan  dan negatif. Untuk variabel kepuasan kerja sebagai intervening variable menunjukkan bahwa karakteristik individu terhadap kinerja dan karakteristik organisasi terhadap kinerja melalui perantara kepuasan kerja adalah signifikan. Kata Kunci : Karakteristik individu, Karakteristik organisasi, Kepuasan kerja dan Kinerja     
1  PENDAHULUAN Fungsi manajemen sumber daya manusia dimasa yang akan datang mengalami perubahan signifikan pada semua organisasi (Raich, 2002). Secara organisasi, sumber daya manusia tidak dapat dilihat sebagai bagian yang terpisah dalam hal ini berdiri sendiri sebagai individu, namun harus dilihat sebagai bagian dari kelompok (Miah, Tomita, & Wakabayashi, 2001). Individu yang dimaksud adalah manusia dimana dengan segala keunikannya seperti ide, kepribadian, motivasi, dan budaya yang tidak dapat ditukar satu sama lain atau bahkan dibeli, oleh karena itu sumber daya manusia sebagai pembentuk individu pada organisasi merupakan aset berharga, meskipun seringkali dahulu dianggap sebagai beban (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2017).  Munandar (2017) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa karakteristik individu memiliki pengaruh signifikan dan bersifat positif terhadap kinerja pegawai PT PLN (Persero) Distribusi Lampung Area Tanjung Karang,   hal ini menunjukkan bahwa karakteristik individu yang tepat akan meningkatkan kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian Munandar, dalam penelitian yang dilakukan Richan (2018), mengambil kesimpulan bahwa variabel karakteristik individu merupakan variabel dominan dan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di CV. Cocari Sidoarjo. Demikian pula pada penelitian yang dilakukan oleh Agustina, Jaya, dan Pungan (2019) menunjukkan bahwa efek dari karakteristik individu pada kinerja karyawan PT. Tambang Batubara Bukit Asam, berdasarkan pada t-hitung menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Mahayanti dan Sriathi (2017)  menunjukkan bahwa karakteristik  individu berkorelasi terhadap kepuasan kerja dimana hasilnya menyebutkan berpengaruh positif secara signifikan, artinya semakin baik karakteristik individu dalam melaksanakan pekerjaan berakibat semakin baik rasa kepuasan karyawan pada pekerjaan. Ananda dan Sunuharyo (2018) juga menunjukkan hasil yang tidak terlalu berbeda dengan nilai signifikansi sebesar 0,006, karakteristik individu berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebagaimana Mahayanti, Sriathi, Ananda, dan Sunuharyo, hasil penelitian dari Nurisman, Sulianti, dan Syaharudin (2017) menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh karakteristik individu 
2  terhadap kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara XII(Persero) kantor wilayah I Jember. Supriyanto, Hamzah, dan Kadir (2012) dalam penelitiannya menemukan bahwa karakteristik individu memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja karyawan dibandingkan karakteristik organisasi namun apabila digabungkan menjadi satu faktor kunci dapat digunakan sebagai unsur penting dalam menetapkan kebijakan pengembangan motivasi kerja dan kinerja karyawan. Demikian pula pada penelitian yang dilakukan oleh Gaffar (2017) menyebutkan bahwa karakteristik individu yang diwakili oleh variabel kepribadian memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Sumber Alfaria Trijaya di Makassar. Tidak berbeda jauh dari hasil penelitian sebelumnya, penelitian yang dilakukan oleh Sukaini, Mattalatta, dan Akmal (2018) juga menunjukkan karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sirkulasi Kompas Gramedia Makasar. Menurut Jacobis, Kojo, dan Wenas (2017) Sumber daya manusia memiliki peran yang utama dalam setiap kegiatan organisasi atau perusahaan, dan hasil penelitiannya menyimpulkan karakteristik individu berpengaruh positif secara parsial dan signifikan pada kinerja pegawai. Wahyuaji dan Nasir (2019) memiliki pendapat yang sama dan menyimpulkan bahwa karakteristik individu mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pada pegawai SFA Steak & Resto Karanganyar. Tidak berbeda dari dua peneliti diatas, Juraidah dan Rini (2012) menyimpulkan bahwa pada PT. General Takaful Insurance Central Jakarta terdapat hubungan yang signifikan antara karakteristik individu terhadap kinerja pegawai, yang diartikan semakin baik karakternya maka secara linier akan semakin baik kinerjanya. Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Jalil, Achan, Mojolou, dan Rozaimie (2015) menunjukkan hasil bahwa tidak semua karakteristik individu seperti aktivitas fisik (olah raga), merokok, minum alkohol, dan lamanya menggunakan komputer sebelum istirahat memiliki pengaruh pada kinerja Generasi Y di tempat kerja. Pada hasil analisis korelasi penelitian tersebut disebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja Generasi Y di tempat kerja khususnya di Usaha Kecil dan Menengah (UKM), yaitu kebiasaan sosial seperti merokok dan minum alkohol pada Generasi Y diketahui mempengaruhi kinerja secara signifikan, sedangkan aktivitas fisik (olah raga) dan lamanya menggunakan komputer sebelum istirahat tidak 
3  berpengaruh secara signifikan pada kinerja. Romel (2011) dalam jurnalnya menunjukkan bahwa karakteristik individu mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di Universitas Komputer Indonesia secara positif meski hanya memberikan pengaruh sebesar 44,2 % pada kepuasan kerja, semakin sesuai individu dengan jenis pekerjaannya maka kepuasan kerja di Universitas Komputer Indonesia akan meningkat, namun demikian pada hasil penelitian menghasilkan bahwa sebesar 55,8% kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti fisiologi, organisasi dan kepemimpinan. Begitu pula pada penelitian Hadrane (2017) yang menyimpulkan bahwa kinerja pegawai Kantor Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Hulu Sungai Tengah secara parsial dan simultan variabel karakteristik individu dan karakteristik pekerjaan berpengaruh secara signifikan, namun karakteristik pekerjaan merupakan variabel dominan yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sabarofek dan Sawaki (2018) menyimpulkan dalam penelitiannya bahwa secara simultan perilaku pegawai, budaya kerja dan karakteristik pegawai berpengaruh kuat dan signifkan terhadap kinerja pegawai dan budaya kerja berpengaruh dominan dan paling signifikan terhadap kinerja pegawai dibandingkan dengan karakteristik pegawai. Penelitian Masnawati (2019) menunjukkan bahwa karakteristik individu dan Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, baik secara simultan maupun parsial, namun Iklim Organisasi lebih berpengaruh dominan dari pada karakteristik individu. Berbeda dengan peneliti-peneliti tersebut diatas, Hajati, Artiningsih, dan Wahyuni (2018) menyimpulkan pada penelitiannya bahwa secara parsial karakteristik individu tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Politeknik Kotabaru dengan bukti efek yang ditimbulkan  sebesar -21,9%. Sejalan dengan penelitian tersebut, Dessy, Yunita, dan Sinulingga (2019) juga menyatakan bahwa variabel bebas karakteristik individu tidak berpengaruh terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan, pada PT. Perkebunan Nusantara II Pagar Merbau.  Efektivitas suatu organisasi dipengaruhi oleh peranan individu karyawan yang berbeda-beda dalam berhubungan. Para individu dapat dipastikan mempunyai cara pandang berlainan, tujuan serta kemampuan berbeda-beda, variasi-variasi inilah yang menyebabkan perilaku orang berbeda satu sama lain. Hal tersebut memiliki keterkaitan yang sangat erat pada tujuan organisasi dan kinerja individu (Sanders, 
4  Dorenbosch, & de Reuver, 2008). Karakteristik Individu didefinisikan sebagai tiap-tiap orang memiliki pandangan hidup, pencapaian tujuan, kebutuhan manusia dan kemampuan yang berbeda-beda (Subyantoro, 2009). Perbedaan tersebut bisa jadi terbawa dalam dunia kerja, dan menyebabkan kepuasan satu orang dengan yang lain berbeda, meski berada pada lingkungan pekerjaan yang sama. Perbedaan individu dari sisi attitude, ability, interest, dan value merupakan faktor manusiawi yang membuat senang akan suatu pekerjaan, kondisi atau gagasan tertentu dapat meningkatkan kepuasan dalam bekerja. Keragaman inilah baik dari nilai dan kemampuan yang diperoleh dari pekerjaan, minat yang tinggi serta nilai-nilai organisasi akan meningkatkan perasaan puas setiap individu pada apa yang dikerjakannya. Berdasarkan penjelasan teori dan fenomena diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa karakteristik individu bisa mempengaruhi kinerja pegawai dan juga bisa tidak mempengaruhi karena setiap individu memiliki cara pandang dan kemampuan yang berbeda-beda tergantung cara organisasi memandangnya, maka organisasi perlu untuk lebih memperhatikan kesejahteraan setiap pegawai dan menyesuaikan dengan perilaku individu karena hal tersebut akan berdampak pada kinerja pegawai. Dalam mencapai efektivitas sebuah organisasi, organisasi harus memenuhi tiga syarat yaitu organisasi harus dapat mencari, mengembangkan, dan mempertahankan kelompok kerja yang terdiri dari individu-individu terbaik dan terampil (Katz & Kahn, 2006). yang artinya selain melakukan seleksi penerimaan dan penempatan karyawan yang tepat pada posisinya, organisasi juga harus mampu menjaga dan mengembangkan karyawannya dengan imbalan yang layak sesuai dengan kontribusi serta relevan dalam rangka memberikan pemuas kebutuhan individu. Kedua, organisasi harus mampu memperhatikan prestasi karyawannya, namun demikian seringkali pimpinan puncak yang seharusnya mengemban tanggung jawab tersebut untuk merumuskan arah kebijakan organisasi, lebih banyak membuang waktu dalam pengambilan keputusan dan kegiatan keseharian yang sepele namun dirasa menarik akan tetapi tidak relevan dengan perannya sehingga waktu yang tersedia tidak cukup untuk tujuan yang lebih tepat. Ketiga, organisasi yang efektif juga menuntut agar karyawan dalam hal ini individu memberikan bentuk kerja spontan dan inovatif dimana kadang petunjuk pekerjaan tersebut tidak diberikan secara detail. Serta juga mampu merumuskan langkah-langkah pekerjaan yang mereka lakukan, dalam rangka 
5  apabila terdapat keadaan darurat, karyawan dapat bertindak atas inisiatif sendiri mengambil keputusan dan memberikan tanggapan terbaik untuk organisasinya. Jika dilihat melalui perspektif investasi, sumber daya manusia merupakan investasi yang tak ternilai, namun demikian pada prakteknya hingga saat ini meski banyak organisasi yang telah menggunakan perspektif investasi, namun tidak sedikit pula beberapa organisasi masih melihat karyawan sebagai hanya sebagai beban, sementara aset berwujud dalam hal ini berbentuk fisik seperti mesin, tanah dan bangunan diperlakukan sebagai investasi (Glomm & Ravikumar, 2003). Untuk mencapai tujuan, organisasi akan melakukan segala daya upaya yang optimal dalam meraihnya, salah satunya adalah dengan melakukan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusianya (Noe et al., 2017). Keberhasilan organisasi tidak hanya ditinjau dari sisi individu dalam hal ini manusia, namun juga dipengaruhi oleh beberapa komponen seperti struktur, tujuan, hukum, prosedur pengoperasian yang berlaku, teknologi, lingkungan, kompleksitas, spesialisasi, kewenangan dan pembagian tugas (Hardjito, 2001). Temuan penelitian oleh Akbar (2009) menunjukkan bahwa karakteristik organisasi berpengaruh positif dan signifikan serta merupakan unsur dominan penentu terhadap kepuasan kerja. Unsur dominan penentu yang dimaksud berupa struktur organisasi, kelompok, teknologi, ukuran organisasi, strategi, dan kepemimpinan, sistem imbalan, dan budaya organisasi. Titisari, Warso, dan Haryono (2016) juga menyatakan hal yang sama pada penelitiannya di PT Indofood Semarang, bahwa karakteristik organisasi mempunyai pengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja. Bahwa faktor karakteristik organisasi yang berupa tambahan imbalan/insentif pengembangan kemampuan, lingkungan organisasi, keadilan dalam pemberian imbalan/insentif, adanya pembelajaran kerja mempengaruhi kepuasan kerja, didukung dengan lingkungan organisasi yang kondusif, dan keadilan dalam pemberian imbalan/insentif misal banyak fasilitas yang mendukung serta rekan sekerja yang ramah, dan pemberian insentif yang sesuai beban kerja yang dilakukan dapat memberikan motivasi dalam kerja sehingga tercapai kepuasan kerja, serta untuk menunjang kepuasan kerja adanya pembelajaran kerja sangat dibutuhkan karena dengan adanya pembelajaran kerja para pegawai dapat meningkatkan produktivitas kerja para pegawai 
6  Selain itu Taufiq mengambil kesimpulan bahwa organisasi berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai di Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Tengah (Taufiq, 2017). Sikap positif pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sesuai pembagian tugas, pegawai memahami dan mengkoordinasikan pekerjaannya dengan atasan demikian pula dengan rekan kerja selain itu budaya pada organisasi ini dapat memberikan motivasi dalam peningkatan kinerja pegawai.  Sejalan dengan hal tersebut penelitian oleh Susyatmoko (2016) menemukan bahwa karakteristik organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti karakteristik organisasi pada PDAM purworejo dapat dilihat dari hubungan antar bagian yang saling memberikan bimbingan konseling atau nasehat apabila masih menjadi permasalahan pekerjaan, memberi motivasi untuk dapat menunjang prestasi dan mendorong karir yang komperhensif, memiliki susunan organisasi sesuai dengan kedudukan, tugas, wewenang, dan tangung jawab dalam pembagian kerja. Namun tidak demikian dengan Sibyan dan Aditya (2012), dalam penelitiannya karakter dari organisasi tidak mempengaruhi signifikan pada kepuasan kerja pada Kantor Akuntan Publik (KAP) Kota Semarang, hal ini terjadi karena auditor tidak melakukan kontak langsung. Karakteristik organisasi yang sehat adalah karakteristik organisasi meliputi struktur wewenang (kekuasaan), sistem nilai, norma, sistem imbalan dan sanksi yang berjalan dengan baik sehingga dapat mencapai tujuan organisasi, serta karakteristik organisasi dapat pula dikatakan sehat dari sisi individunya bila para anggotanya memiliki martabat, mempunyai kesempatan untuk mengembangkan kemampuan, lingkungan organisasi yang baik, keadilan dalam pemberian imbalan, serta dilakukan proses pembelajaran melalui rotasi jabatan (Mas’Ud, 2004). Karakteristik organisasi dapat berdampak positif pada kinerja pegawai karena berhubungan langsung dengan kenyamanan pegawai dalam bekerja, serta kemampuan pegawai dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja. Namun juga dapat tidak signifikan jika organisasi tidak berhubungan secara langsung terhadap masing-masing individu. Hal tersebut sangat erat kaitannya dengan efektivitas organisasi dan pada akhirnya akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.   Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja salah satunya adalah kepuasan kerja. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan masing-masing, dan hal ini sudah menjadi keharusan bagi organisasi untuk memperhatikannya. Berdasarkan hasil 
7  penelitian Davis dan Newstrom (2006), kepuasan kerja diartikan sebagai tingkat kesenangan karyawan pada pekerjaan. Hal ini bertujuan untuk mendorong agar lebih bersemangat dalam bekerja dan berprestasi. Selain itu juga memberikan gambaran sikap individu pada pekerjaannya. Sebagai perilaku positif karyawan pada pekerjaan dan berbagai macam yang dijumpai di lingkungannya saat bekerja. Demikian pula Hasibuan (2012) dalam tulisannya mendefinisikan bahwa kepuasan kerja adalah emosional yang menyenangkan serta mencintai pekerjaan dimana tercermin dalam moral, kedisiplinan, dan prestasi. Pegawai Direktorat Jenderal Pajak (DJP) yang merasa puas terhadap pekerjaannya dapat memberikan tambahan semangat pada pegawai untuk  memenuhi target yang telah dibebankan oleh instansi, sebaliknya pegawai DJP yang merasa tidak puas terhadap pekerjaannya, akan menjadi penghambat aktivitas dalam kesehariannya bekerja sehingga tujuan organisasi tidak tercapai sesuai dengan arah. Ketidakpuasan terhadap pekerjaan menimbulkan permasalahan dalam organisasi seperti kemangkiran, pengunduran diri, serta banyak masalah lainnya yang menyebabkan terganggunya proses pencapaian tujuan organisasi. Mendukung pernyataaan tentang kepuasan pada tulisan diatas, bahwa kepuasan kerja berkorelasi positif terhadap kinerja pegawai (Yuen, Loh, Zhou, & Wong, 2018). Sejalan dengan pemikiran tersebut Buriro, Tunio, Mumtaz, Mahar, dan Afzal (2016) dalam penelitiannya menemukan bahwa karyawan akan merasa puas dan menjadi produktif, ketika perusahaan memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Efektivitas organisasi juga dapat dievaluasi dengan melihat karakteristik organisasi dan karakteristik individu. Hermanto, Muhyi, dan Purnomo (2018) mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai dipengaruhi oleh karakteristik individu, dan organisasi, dimana menyebutkan mempengaruhi naik turunnya kepuasan kerja pegawai. Kepuasan akan meningkat jika individu, dan organisasi terjalin sedemikian  rupa baik dan juga sebaliknya kepuasan kerja pegawai akan turun saaat tidak terjalin. Karakteristik organisasi terdiri dari struktur dan teknologi, struktur merupakan hubungan yang bersifat tetap, seperti bagaimana cara organisasi menyusun sumber daya manusianya dalam menciptakan organisasi yang didalamnya terdapat beberapa faktor seperti pengendalian, spesialisasi pekerjaan, dan rumusan interaksi antar individu, atau dengan kata lain struktur dapat didefiniskan sebagai cara 
8  memposisikan individu dalam kelompok tertentu dalam mencapai tujuan. Sedangkan teknologi lebih kepada mekanisme organisasi untuk mengubah masukan menjadi hasil yang digunakan oleh organisasi. Berdasakan beberapa penelitian terdahulu diatas, maka diperlukan adanya variabel mediasi antara karakteristik individu dan karakteristik organisasi terhadap kinerja karyawan, hal ini  dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap karakteristik individu dan karakteristik organisasi dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Kepuasan kerja diterjemahkan sebagai bagian sikap umum individu terhadap pekerjaanya (Robbins & Judge, 2013). Tingkat kepuasan yang tinggi pada individu, akan memunculkan perilaku positif terhadap pekerjaan yang diembannya dan berlaku sebaliknya seseorang tidak mencapai kepuasan di pekerjaannya akan  mengindikasikan sikap negatif. Pernyataan tersebut sangat erat kaitannya dengan kinerja karyawan, karena hal yang bisa diukur dari pekerjaan seseorang salah satunya dalah kinerja karyawan. Direktorat Jenderal Pajak-(DJP) sebagai bagian dari Kementerian Keuangan memiliki tugas melaksanakan kebijakan fiskal yang telah digariskan sesuai dengan standard teknis perpajakan. Dengan jumlah karyawan lebih dari 44.000 orang yang ditempatkan diseluruh wilayah Indonesia dari sabang sampai pulau rote, DJP dapat dikatakan merupakan organisasi terbesar. Seluruh sumber daya manusia tersebut diberdayakan dalam rangka melakukan pengamanan target penerimaan pajak yang dibebankan. Pemerintah menginginkan DJP dalam hal penerimaaan perpajakan yang tertuang pada Anggaran Pendapatan dan Belanja Negara-(APBN) Tahun-2019 senilai Rp.1.643,1 triliun dan pada Tahun-2020 menjadi Rp. 1.865,7 Triliun. Target yang dibebankan mengalami peningkatan yang cukup signifikan yang berdampak secara langsung pada pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi, membuat organisasi lebih mementingkan kinerja organisasi yang diukur dengan pencapaian target penerimaan pajak, daripada kesejahteraan individu pegawai, tuntutan yang diterima oleh organisasi merupakan salah satu faktor utama yang berdampak pada kurangnya perhatian organisasi terhadap individu pegawai, sehingga mereka hanya fokus pada target yang dibuat dan kurangnya perhatian pada kesejahteraan pegawai. Kinerja seperti yang diutarakan Hasibuan (2012) adalah merupakan pencapaian dari target yang berhasil dicapai seseorang dalam melaksanakan tugasnya yang diberikan berdasarkan atas keterampilan, keahlian, dan pengalaman serta kemampuan. 
9  Permasalahan yang telah uraikan terkait karakterisitik individu, karakteristik organisasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai, memicu dalam membuat kajian ilmiah dengan meneliti dan menganalisis terkait karakterisitik individu dan karakteristik organisasi, serta pengaruhnya pada kepuasan kerja dan kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Hasil dari penelitian tersebut diharapkan dapat bermanfaat secara praktis dan teoritis dengan memberikan informasi bagi pegawai dan pihak-pihak berkepentingan di instansi tersebut terhadap pemahaman mengenai pengaruh karakterisitik individu, karakteristik organisasi, dan akibat permasalahan tersebut pada kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Selain itu juga diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmu mengenai individu dan organisasi pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dalam rangka peningkatan kinerja pegawai serta memberikan masukan berupa sumbangsih pikiran dan/atau kajian berikutnya untuk penelitian yang akan datang sehingga dapat memberikan perbandingan.  TINJAUAN TEORI 1. Kajian Teoritis a. Karakteristik Individu Konsep teoretis terhadap karakteristik individu lebih mengarah pada pembedaan beberapa kelas karakteristik individu, antara lain kepribadian, dimana bermakna secara teori psikologis tentang pekerjaan dan organisasi (Roe, 1984). Waldyazkia dan Pramadewi (2017) menyatakan bahwa karakteristik individu merupakan faktor internal (interpersonal) yang menggerakan dan mempengaruhi perilaku individu .Karakteristik individu sendiri lebih condong pada keahlian dalam hal ini berupa kemampuan dan keterampilan, usia, jenis kelamin, masa kerja, dan pengalaman, (Robbins & Judge, 2013). Penempatan karyawan pada bidang pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya akan mengarah pada prestasi dan kepuasan kerja yang tinggi (George, Jones, & Sharbrough, 2005). b. Karakteristik Organisasi Dalam suatu masyarakat, banyak faktor yang memengaruhi organisasi, dimana setiap organisasi harus menanggapi kebutuhan pelanggan atau kliennya, baik yang terkendala hukum dan politik,, perubahan ekonomi dan teknologi serta lingkungan, organisasi itu sendiri bisa dipilah menjadi perilaku individu, struktur, dan 
10  proses yang dilakukan secara proporsisi dalam menghadapi serangkaian tugas baik dimasa kini maupun dimasa yang akan datang dengan kondisi ekonomi yang berubah-ubah (Ivancevich, Matteson, & Konopaske, 1990). Karakteristik Organisasi dapat didefinisikan sebagai hubungan yang terjadi dalam organisasi antara pimpinan dengan bawahannya, dan antar rekan kerja serta sistem pembayaran penghasilan dan kebiasaan-kebiasaan dalam organisasi tersebut (Gitosudarmo, 2007). Organisasi yang sehat menurut Mas’ud adalah para anggotanya memiliki martabat, mempunyai kesempatan untuk mengembangkan kemampuan, lingkungan organisasi yang baik, keadilan dalam pemberian imbalan, serta dilakukan proses pembelajaran melalui rotasi jabatan (Mas’Ud, 2004). c. Kepuasan Kerja Kepuasan kerja didefiniskan pada orientasi secara keseluruhan pada bagian individu terhadap peran pekerjaan yang ditempati, dimana kepuasan memiliki dimensi spesifik dari tiap-tiap karyawan sesuai dengan peran pekerjaan, sehingga jelas seseorang mungkin puas dengan satu jenis pekerjaan dan tidak puas dengan yang lainnya (Kalleberg, 1977). Sikap umum terhadap pekerjaan individu yang menunjukkan perbedaan antara jumlah ganjaran yang diterima individu dengan jumlah yang individu tersebut yakini seharusnya diterima juga menjadi bagian dari kepuasan kerja (Robbins & Judge, 2013). Dampak dari kepuasan kerja antara lain dampak terhadap produktivitas dimana terdapat hubungan antara produktivitas dan kepuasan kerja yang menunjukkan korelasi antara kedua hubungan tersebut, dan dampak terhadap kesehatan, tentang adanya hubungan kepuasan kerja dengan kesehatan fisik dan mental, dalam kajian longitudinal disimpulkan bahwa ukuran-ukuran dari kepuasan kerja merupakan peramal yang baik bagi rentang kehidupan (Munandar, 2017). d. Kinerja Dapat dikatakan bahwa kinerja adalah wacana manajemen yang dominan dalam mencapai tujuan, bisa juga dilihat dari berbagai sisi pemangku kepentingan seperti pemegang saham yang selalu menginginkan peningkatan harga saham dan pembayaran dividen tahunan, seorang manajer yang menginginkan laba bersih yang tinggi sehingga bonus akhir tahun dapat diperoleh, pelanggan yang mungkin menyarankan perbaikan kualitas produk, sedangkan kinerja dalam perspektif 
11  karyawan bisa jadi tentang keamanan pekerjaan, penghasilan, kesehatan dan keselamatan kerja (Shields et al., 2015). Kinerja pegawai bisa diartikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh individu ketika menjalankan tugas dan sesuai dengan tanggung jawab serta dibebankan kepada individu tersebut (Mangkunegara & Prabu, 2009). Mangkunegara mendefinisikan kinerja sebagai job perfomance (prestasi pekerjaan) atau actual perfomance (prestasi yang benar-benar dicapai), yang artinya adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diamanahkan (Mangkunegara & Prabu, 2009). Panggabean (2004) menyebutkan beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja individu yaitu karakteritik individual, karakteristik organisasi, karakteristik pekerjaan. Selain itu kinerja merupakan gabungan dari tiga faktor yang sangat penting yaitu kemapuan dan minat pegawai, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan pengutusan tugas dan peran serta tingkat motivasi pegawai (Hasibuan, 2012). Kinerja individu yang optimal diharapkan akan menghasilkan kinerja organisasi yang optimal pula. 2. Penelitian Terdahulu  Bukti empirik yang berasal dari penelitian terdahulu dapat memberikan kesimpulan ternyata terdapat perbedaan-perbedaan hasil penelitian yang terkait organisasi, individu, kinerja, dan kepuasan, termasuk bidang penelitian yang dilakukan, pemilihan lokasi yang akan diteliti, sifat dari penelitian itu sendiri apakah secara kuantitatif dan/atau kualitatif, serta alat bantu analisa. Untuk menjelaskan kaitannya variabel-variabel tersebut, peneliti mengambil kajian-kajian terdahulu yang telah memberikan hasil seperti yang dilakukan oleh Munandar (2017) pada pegawai PT PLN (Persero) Distribusi Lampung Area Tanjung Karang, Richan (2018) pada kinerja karyawan di CV. Cocari Sidoarjo, Agustina et al. (2019) pada karyawan PT. Tambang Batubara Bukit Asam, Ananda dan Sunuharyo (2018) pada pada karyawan PT. Petrokima Gresik, Nurisman et al. (2017) pada karyawan PT.Perkebunan Nusantara XII(Persero) kantor wilayah I Jember, Supriyanto et al. (2012) pada  karyawan Departemen Engineering Technical Development & Support Pt. Vale Indonesia Tbk, Gaffar (2017) pada karyawan PT Sumber Alfaria Trijaya Makassar, Sukaini et al. (2018) pada karyawan PT. Sirkulasi Kompas 
12  Gramedia Makasar, Jacobis et al. (2017) pada karyawan Dinas Lingkungan Hidup Daerah Provinsi Sulawesi Utara, Wahyuaji dan Nasir (2019) pada karyawan SFA Steak & Resto Karanganyar, Juraidah dan Rini (2012) pada pegawai PT. General Takaful Insurance Central Jakarta, Jalil et al. (2015) pada karyawan SMEs di Malaysia, Romel (2011)   pada pegawai Kantor Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Hulu Sungai Tengah, Sabarofek dan Sawaki (2018) pada karyawan PT. Televisi Mandiri Papua, dan Masnawati (2019) pada karyawan Kecamatan Konawe Kabupaten Konawe menunjukkan bahwa karakteristik individu memberikan pengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai. Sedangkan penelitian oleh Hajati et al. (2018) pada karyawan Politeknik Kotabaru, dan Dessy et al. (2019) pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara II Pagar Merbau menyimpulkan bahwa karakteristik individu tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada variabel karakteristik organisasi, penelitian terdahulu memberikan gambaran sebagaimana yang dikemukakan oleh Akbar (2009) pada Karyawan Bank Swasta di Propinsi Sulawesi Selatan, Titisari et al. (2016) pada pegawai PT Indofood Semarang, dan Taufiq (2017) pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Tengah, Susyatmoko (2016) pada PDAM purworejo, menunjukkan karakteristik organisasi positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan pada penelitian yang menggunakan variabel karakteristik individu sebagai dependen, variabel karakteristik organisasi lebih condong tidak dominan mempengaruhi kinerja. Variabel kepuasan kerja dari hasil penelitian sebelumnya seperti, Tamaka, Lengkong, dan Uhing (2017) pada karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Kantor Cabang (Area Manado), Mahayanti dan Sriathi (2017) karyawan pada Agung Bali Oleh-Oleh Khas  Bali, dan Heriyawan dan Sapta Setyowati (2015) pada Politeknik Ilmu Pelayaran Semarang memberikan hasil bahwa karakteristik individu secara partial dan simultan memberikan pengaruh signifikan positif pada kepuasan kerja. Sedangkan Sibyan dan Aditya (2012) pada Kantor Akuntan Publik (KAP) Kota Semarang mengemukakan bahwa karakteristik organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif pada variabel karakteristik individu, namun tidak demikian penelitian dengan variabel karakteristik organisasi, meski sebagaian besar menyatakan positif dan signifikan terhadap kinerja, tetap 
13  terdapat yang menghasilkan tidak signifikan. Oleh sebab itu kepuasan dapat memediasi karakteristik individu dan karakteristik organisasi terhadap kinerja, meski terdapat penelitian yang menyatakan bahwa organisasi tidak berpengaruh, peneliti berpendapat bisa jadi merupakan anomali sesuai dengan yang diungkapkan bahwa tidak terdapat kontak langsung antara pegawai dengan organisasi. Amri (2018) menunjukkan dalam penelitiannya bahwa karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana kinerja pegawai bisa dicapai melalui karakteristik individu yang dimediasi oleh kepuasan kerja sehingga karakteristik individu, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif pada kinerja pegawai. Seperti tersebut diatas, beberapa penelitian menyimpulkan adanya  pengaruh karakteristik individu dan karakteristik organisasi terhadap kepuasan kerja, dan hasil penelitian yang lain menunjukkan karakteristik individu dan karakteristik organisasi positif signifikan berpengaruh pada kinerja karyawan. Sementara lainnya menunjukan bahwa variabel kepuasan dapat memediasi karakteristik individu dan organisasi terhadap kinerja. Gambaran uraian tersebut memperlihatkan celah penelitian yang akan diteliti lebih lanjut. Terdapat dugaan karakteristik individu dan karakteristik organisasi mempengaruhi kinerja pegawai bergantung pada kepuasan. Oleh sebab itu variabel kepuasan dalam pekerjaan ditempatkan sebagai mediasi untuk memberikan penjelasan terjadinya gap tersebut. Ringkasan hasil kajian terdahulu secara ringkas penulis sajikan pada (lampiran 1). 3. Kerangka Penelitian  Sesuai uraian pada bagian tersebut diatas, kajian teori dan hasil penelitian sebelumnya, maka disusun kerangka penelitian dari beberapa konsep. Kerangka ini menguraikan tentang faktor-faktor sumber daya dalam memahami manusia yang terdiri dari variabel karakterisitik individu dan organisasi, terhadap variabel kinerja pegawai  yang dimediasi oleh variabel kepuasan. Secara struktur, variabel - variabel laten penelitian disajikan dengan skema berikut :    
14        Gambar 1. Struktur Model Konsep Penelitian  4. Hipotesa Penelitian ini diarahkan untuk menguji karakteristik individu dan karakteristik organisasi terhadap kepuasan dan kinerja karyawan KPP Minyak dan Gas Bumi a. Karakteristik individu terhadap kepuasan kerja   Subyantoro mengatakan karakteristik individu adalah setiap orang yang mempunyai pandangan, tujuan dan kebutuhan serta kemampuan yang berbeda-beda. Perbedaan ini akan terbawa di dunia kerja, yang menyebabkan kepuasan satu orang dengan yang lain berbeda pula, meski bekerja ditempat yang sama dimana  karakteristik individu meliputi kemampuan, nilai, sikap, dan minat (Subyantoro, 2009). Hasil penelitian sesuai dengan yang dilakukan oleh Purnomo (2014), Mahayanti dan Sriathi (2017), Pujiwati dan Susanty (2015), Romel (2011), Tamaka et al. (2017), dan Nurhamida (2015) yang menemukan hasil penelitian bahwa karakteristik individu berpengaruh signifikan positif pada kepuasan karyawan. Sehingga hipotesis pertama yang diajukan adalah : H1-Karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja b. Karakteristik Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karakteristik organisasi yang sehat adalah karakteristik organisasi yang meliputi struktur wewenang (kekuasaan), sistem nilai, norma, sistem imbalan dan sanksi beroperasi dengan baik sehingga dapat mencapai tujuan organisasi yaitu dengan H1 H2 H3 H4 H5 
15  memperhatikan produktivitas, kepuasan kerja, semangat kerja, komitmen, dan tingkat kepercayaan (Mas’Ud, 2004). Temuan penelitian yang dilakukan oleh Akbar (2009), Purnomo (2014), Sibyan dan Aditya (2012) dan Hermanto et al. (2018) menyimpulkan bahwa karakteristik organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari pernyataan tersebut, maka hipotesis kedua diajukan sebagai berikut : H2-Karakteristik organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja c. Karakteristik individu terhadap kinerja Peoni (2014) menyatakan bahwa karakteristik individu membawa pengaruh terhadap tatanan organisasi, kemampuan kepercayaan diri, pengharapan kebutuhan dan pengalaman serta kinerja para karyawan. Karakteristik yang dimiliki individu akan memasuki suatu lingkungan baru yakni organisasi. Temuan dari penelitian Munandar (2017), Jalil et al. (2015), dan Awais Bhatti, Kaur, dan Mohamed Battour (2013) menunjukkan karakteristik individu berpengaruh positif terhadap kinerja. Hipotesis ketiga dari pernyataan tersebut yang diajukan adalah : H3-Karakteristik individu berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja d. Karakteristik organsiasi terhadap kinerja Karakteristik organisasi bisa mempengaruhi kinerja pegawai. Karakteristiknya seperti keteraturan yang dapat dalam hierarki, tugas dan wewenang, serta tanggung jawab dan mekanisme penggajian. Tujuan dari instansi selalu mengharapkan kinerja pegawai yang optimal, dilihat dari segi kualitas maupun kuantitas. Dalam mencapai target tersebut diperlukan usaha oleh pegawai untuk tujuan organisasi. Keberhasilan suatu organisasi tergantung dari sumber daya manusia dan dapat tercermin pada kinerja pegawai (Sunyoto, 2012). Temuan dari penelitian Taufiq (2017), Castillo, Alarcón, Salvatierra, dan Alarcón (2015), Mrayyan (2019), dan Susyatmoko (2016) menyimpulkan karakteristik organisasi memiliki pengaruh secara signifikan pada kinerja pegawai. Oleh karenanya hipotesis keempat sebagai berikut : H4-Karakteristik organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja  
16  e. Kepuasan kerja terhadap kinerja Mutiara (2004) mendefinisikan kepuasan kerja adalah pada dasarnya kepuasan kerja tergantung pada apa yang diinginkan seseorang dari pekerjaannya dan apa yang akan mereka peroleh. Orang yang paling merasa tidak puas adalah mereka yang mempunyai keinginan paling banyak, namun mendapatkan paling sedikit. Sedangkan orang yang paling merasa puas adalah orang yang menginginkan banyak dan mendapatkannya dan hal ini sangat erat kaitannya dengan hasil kinerja pegawai tersebut. Temuan dari penelitian Nurbahar (2015), Yuen et al. (2018), Buriro et al. (2016), Kim dan Choi (2018), Djastuti (2010), dan Nurhamida (2015) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. Dari pernyataan itu, hipotesis kelima diajukan ialah : H5-Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja f. Karakteristik individu terhadap kinerja melalui kepuasan kerja Millati Azka (2017) mendapat kesimpulan bahwa karakteristik individu berpengaruh secara signifikan pada kepuasan kerja, dimana karakteristik individu efektif yang dilakukan pegawai dapat memberikan peningkatan kepuasan kerja. Kepuasan kerja yang tinggi menyebabkan peningkatan kinerja dan berlaku kebalikannya saat tingkat kepuasan pegawai turun maka kinerja pegawaipun akan menurun hal ini merupakan korelasi kepuasan kerja terhadap kinerja. Faktor sumber daya manusia yang mempengaruhi kinerja salah satunya adalah karakteristik individu (Panggabean, 2004). Nurhamida (2015) dan Amri (2018) berkesimpulan bahwa individu signifikan terhadap kinerja dimana dimediasi oleh variabel kepuasan kerja. Di penelitian ini, kepuasan kerja diletakkan sebagai antara pada variabel karakteristik individu terhadap kinerja. Sehingga mengajukan hipotesis keenam sebagai berikut : H6-Kepuasan kerja memediasi pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja g. Karakteristik organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja Mangkunegara dan Prabu (2009) menjelaskan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalm melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Salah satu faktor sumber daya manusia yang mempengaruhi kinerja adalah karakteristik organisasi (Panggabean, 2004). Temuan dari penelitian Taufiq (2017), Castillo et al. (2015), 
17  (Mrayyan, 2019), dan Susyatmoko (2016) menjelaskan karakteristik organisasi berperan signifikan pada kinerja. Di tulisan ini kepuasan kerja ditempatkan sebagai unsur mediasi ditengah karakteristik organisasi pada kinerja karyawan. Dan akhirnya penulis mengajukan hipotesis ketujuh : H7-Kepuasan kerja memediasi pengaruh karakteristik organisasi terhadap kinerja  METODE 1. Jenis Penelitian dan Lokasi Jenisnya adalah penelitian eksplanatoris yaitu dengan cara menerangkan, menjelaskan gejala yang ditimbulkan oleh suatu obyek penelitian. Peneliti berupaya mencari jawaban terhadap fenomena faktor-faktor yang mempengaruhi karakteristik individu, karakteristik organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja KPP Minyak dan Gas Bumi. Lokasi penelitian dilaksanakan di KPP Minyak dan Gas Bumi. 2. Populasi dan Sampel Objek penelitian adalah KPP Minyak dan Gas Bumi dengan unit analisis adalah pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Populasi dalam tulisan ini adalah pegawai Kantor Pelayanan Pajak Minyak dan Gas Bumi dengan teknik sensus. Penelitian dilakukan dengan menggunakan non probabilty sampling dimana teknik pengumpulan data menggunakan sampling jenuh, Sugiyono (2013) mengatakan bahwa teknik ini merupakan penentuan sampel jika seluruh bagian populasi digunakan sebagai sampel dan sampelnya merupakan karyawan sebanyak 156 pegawai. 3. Data dan Sumber Data Data dapat diperoleh melalui dua sumber, yaitu data primer, merupakan data yang diperoleh secara mentah dan langsung dari obyek penelitian (responden). Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner dan ditambah dengan observasi langsung. Kuesioner dirancang dengan mengacu pada tujuan penelitian yang dijabarkan dalam operasionalisasi variabel penelitian. Bentuk skala dalam kuesioner ini adalah menggunakan skala likert dengan standar skala satu sampai lima. Jenis dayanya adalah skala interval. Sedang observasi langsung merupakan alat pengumpul data dengan kuesioner. Data unit elementer yang dikumpulkan dengan alat kuesioner ini adalah semua data unit elementer yang pengukuran skalanya interval.  
18  4. Definisi Operasional Variabel Dengan pertimbangan studi literatur dan variabel telah diteliti sebelumnya maka variabel dalam penelitian ini terdiri dari karakteristik individu, karakteristik organisasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Variabel, indikator, item, dan sumber penelitian telah diringkas pada (Lampiran 2) dan penulis mengajukan : a. Karakteristik Indvidu Karakteristik individu merupakan ciri tertentu dari pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi  untuk dibedakan satu dengan yang lainnya, baik dalam hal mengembangkan kemampuan, pendidikan formal,  maupun lama pengabdian dalam bekerja. Hasibuan (2012) mengatakan bahwa indikator karakteristik individu adalah: 1) Keahlian Kompetensi yang terkait dengan pelaksanaan tugas diemban. Kemampuan karyawan dipengaruhi oleh faktor pengetahuan dan keterampilan. Dimana lebih cenderung pada pendidikan non formal seperti peningkatan kompetensi melalui diklat, workshop, forum group discussion atau in house training. 2) Pendidikan Pendidikan menjadi indikator kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya. Dianggap mampu mengemban suatu jabatan tertentu berbasis latar belakang pendidikan yang jelas dan tinggi. 3) Pengalaman Kerja Pengalaman bekerja dalam hal ini senioritas dalam posisi dikantor dengan indikator promosi didasarkan pada lama pegawai bekerja dan pengalaman kerja. Pengalaman kerja bertujuan untuk pemenuhan kebutuhan karir dan mengembangkan potensinya. b. Karakteristik Organisasi Merupakan bagaimana hubungan yang terjadi di KPP Minyak dan Gas Bumi antara pimpinan dengan anak buah, dan antar rekan kerja serta bagaimana sistem pengupahan dan kebiasaan dalam pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Menurut Simamora (2006) terdapat tiga indikator dalam mengukur karakteristik organisasi:    
19  1) Sumber daya organisasi Sumber daya waktu dibutuhkan guna melibatkan karyawan dan manajer dalam aktivitas perencanaan karir dan sumber daya manusia dibutuhkan sebagai konseling dan pemberian nasehat 2) Iklim Organisasi Kondisi lingkungan kerja yang dapat memberikan pengaruh dan menunjang kegiatan individu di dalamnya. Selain itu juga harus dapat menciptakan iklim kerja yang baik dalam rangka memberikan dorongan karir. 3) Struktur Organisasi Struktur organisasi dalam indikator ini lebih diarahkan pada tugas dan wewenang, kedudukan serta tanggung jawab. c. Kepuasan Kerja Dapat didefinisikan sebagai perasaan positif pegawai pada pekerjaannya dari evaluasi atas hasil. Luthans (2011) menyimpulkan terdapat beberapa indikator yang berkaitan dengan kepuasan kerja antara lain : 1) Pekerjaan yang diemban Mengacu pada ketertarikan karyawan pada pekerjaannya, kesempatan belajar, dan menerima tanggung jawab. 2) Sistem penggajian Merupakan kesesuaian jumlah pembayaran penghasilan yang diterima dengan tuntutan pekerjaan. 3) Promosi Lebih ditujukan pada kesempatan untuk mendapatkan peningkatan jabatan yang lebih tinggi. 4) Sikap (Perilaku) penyelia, atasan, atau supervisor Kemampuan atasan dalam menyediakan dukungan dan bantuan teknis, kemampuan pegawai dalam berinteraksi dengan pimpinan, serta perasaan karyawaan atas perhatian pimpinan. 5) Sikap teman kerja Merujuk pada keinginan berinteraksi dengan teman sekerja, seperti hubungan dengan teman sekerja dan dukungan dalam bekerja yang dirasakan.  
20  d. Kinerja Kinerja adalah suatu bentuk pencapaian yang dinilai dengan cara membandingkan antara standar yang telah disepakati dengan hasil. Setiap pengukuran kinerja harus disandarkan pada standar capaian sebagai bahan evaluasi. Mathis dan Jackson (2011) menyebutkan beberapa indikator yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan antara lain : 1) Kuantitas, yaitu banyaknya suatu pekerjaan yang harus diselesaikan 2) Kualitas, yaitu merupakan tingkat mutu dari porsi yang dibebankan  3) Ketepatan Waktu, yaitu sesuatu kegiatan yang dilaksanakan tanpa melebihi waktu yang telah ditetapkan 5. Teknik Analisa Metode kuantitatif akan digunakan pada data yang terkumpul dengan Model Struktural melalui Partial Least Square-(PLS). PLS merupakan model yang berbasis varian, Ghozali (2006) mendefinisikan sebagai pendekatan lainnya yang merupakan pergeseran dari pendekatan yang umum digunakan (SEM) yang berbasis kovarian, metode pendekatan SEM pada umumnya digunakan untuk menguji teori, sedangkan Partial Least Square lebih pada predictive model. Analisis dengan metode ini lebih kuat, sebab tanpa harus mendasarkan pada asumsi-asumsi.  Pengujian model empiris berbasis PLS dengan software SmartPLS dilakukan  dengan beberapa langkah antara lain (Solimun, 2017) : 1) Spesifikasi model Analisis jalur hubungan antara variable : a) Outer-model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan indikatornya, disebut juga dengan outer-relation atau measurement-model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel-manifesnya.  b) Inner-model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural-model), disebut juga dengan inner-relation, menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substansif penelitian. Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau variabel manifest diskala zero means dan unit varian sama dengan satu sehingga parameter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model.  
21  2) Estimasi Model Estimasi Parameter model yang didapat dengan PLS dikategorikan menjadi tiga. Kategori pertama adalah Weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel latent. Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel latent dengan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalh estimasi lokasi parameter (nilai) nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel latent 3) Evaluasi model Tujuan PLS adalah memprediksi variabel latent endogen dan variabel manifest endogen dengan batasan yang dikenakan oleh spesifikasi hubungan antara inner model dan outer model. Oleh karena itu, diperlukan evaluasi model untuk menunjukkan kekuatan prediksi tersebut. Model ukur melalui indikator refleksif dievaluasi mengunakan konvergent dan diskriminant validity dari indikatornya dan metode composite reliability untuk blok indikator, dan indikator formatif dilihat berdasarkan pada substantive content yaitu membandingkan bobot relatif dengan signifikansi dari pembobotan tersebut.  Model struktur atau inner model dievaluasi dengan prosentase varian yang dapat dijelaskan melalui R2 untuk konstruk laten variabel dependen dengan ukuran Stone-Geisser Q Square test dan melihat besarnya koefisien pada strukturnya. Stabilitas estimasi dihitung menggunakan uji t-statistik melalui bootstrapping. 6. Uji Hipotesa Uji statistik menggunakan t-statistik, dengan data bebas terdistribusi (distribution free), dan tidak perlu menggunakan distribusi normal, serta data yang diperlukan tidak besar. Pengujian hipotesis dalam pengambilan keputusan menggunakan kaidah resampling, menggunakan t-test. Keputusan uji hipotesa dilakukan dengan metode bilamana p-value < 0.05 dapat dikatakan berpengaruh signifikan antar variabel atau hipotesis diterima dan jika p-value > 0.05 maka disimpulkan tidak terdapat pengaruh positif antar variabel atau hipotesis ditolak.     
22  HASIL DAN PEMBAHASAN ANALISIS 1. Karakteristik Responden Dari data sampel yang dikumpulkan pada KPP Minyak dan Gas Bumi pada 156 karyawan dapat diketahui karakteristik dari responden meliputi jenis kelamin, pangkat/golongan, dan tingkat jabatan antara lain : a. Berdasarkan Jenis Kelamin Tabel 1. Berdasarkan Jenis Kelamin No Jenis Kelamin Jumlah  Presentase 1 Laki-Laki 126 80.7692 2 Wanita 30 19.2308 Total 156 100 Sumber: Data KPP Minyak dan Gas Bumi, 2020  Dari tabel di atas diketahui responden pegawai dengan jenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 126 orang atau 80.7692% mendominasi pegawai wanita, tanpa harus mengangkat isu gender, penerimaan pegawai dengan jenis kelamin pria lebih diutamakan karena dianggap lebih tangguh. b. Berdasarkan Pangkat/Golongan Tabel 2. Berdasarkan Pangkat/Golongan No Pangkat/Golongan Jumlah  Presentase 1 Penata Tk I/IIID 27 17.3077 2 Penata/IIIC 34 21.7949 3 Penata Muda Tk I/IIIB 24 15.3846 4 Penata Muda/IIIA 18 11. 5385 5 Pengatur Tk I/IID 15 9.6154 6 Pengatur/IIC 8 5.1282 7 Pengatur Muda Tk I/IIB 6 3.8462 8 Pengatur Muda/IIA 6 3.8462 9 Pembina/IVA 11 8.3333 10 Pembina Tk I/IVB 5 3.2051 Sumber: Data KPP Minyak dan Gas Bumi, 2020 Tabel di atas menunjukkan responden dengan pangkat/golongan Penata Tk I/IIIC mendominasi sebanyak 34 orang atau 21.7949%. Penggelembungan pada golongan pangkat tersebut terjadi karena percepatan akibat pendidikan formal dan 
23  pencapaian angka kredit dalam penyesuaian jabatan. Hal ini juga memberikan gambaran bahwa bervariasinya pangkat/golongan responden. c. Berdasarkan Tingkat Jabatan Tabel 3. Berdasarkan Tingkat Jabatan No Jabatan Jumlah  Presentase 1 Kepala Kantor 1 1.6410 2 Kepala Seksi 9 5.7692 3 Account Representative 42 26. 9231 4 Pelaksana 41 26.2821 5 Pemeriksa Pajak 60 38.4615 6 Penilai Pajak 3          1.9231 Sumber: Data KPP Minyak dan Gas Bumi, 2020 Diketahui tingkat jabatan Pemeriksa Pajak sebanyak  60 atau 38.4615% menyumbang jabatan terbesar di Kantor Pelayanan Pajak Minyak dan Gas Bumi. Dimana fungsi utamanya adalah melakukan uji kepatuhan terhadap wajib pajak melalui pemeriksaan atau audit.  Dengan karakteristik responden diatas, secara umum menjawab dengan kriteria setuju pada skala 4. 2. Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk Uji Goodness of Fit pada outer model dilakukan dengan tiga pengukuran antara lain convergent-validity, discriminant-validity, dan composite-reliability.  a. Convergen Validity Dilihat dari nilai outer loading pada tiap variabel. Dinyatakan valid apabila  nilai loading-nya bearada di atas 0,5. Hasil pengujian disajikan sebagai berikut ini :          
24  Tabel 4. Convergent Validity Variabel Indikator Outer Loading Keterangan Karakteristik Individu KI1 0.748 Valid Konvergen KI2 0.790 Valid Konvergen KI 0.750 Valid Konvergen Karakteristik Organisasi KO1 0.752 Valid Konvergen KO2 0.801 Valid Konvergen KO3 0.895 Valid Konvergen Kepuasan Kerja KK1 0.784 Valid Konvergen KK2 0.824 Valid Konvergen KK3 0.782 Valid Konvergen KK4 0.852 Valid Konvergen KK5 0.656 Valid Konvergen Kinerja K1 0.909 Valid Konvergen K2 0.788 Valid Konvergen K3 0.824 Valid Konvergen     Sumber: Data primer diolah, 2020 Tabel tersebut menunjukkan semua outer loading variabel bernilai di atas 0,5 sehingga semua indikator pengukur konstruk dinyatakan valid konvergen. b. Discriminant Validity Pengujian dilakukan dengan cara membandingkan akar-AVE pada korelasi antar variabel laten. Dinyatakan valid jika hasilnya menyatakan lebih besar akar AVE dari pada hasil korelasi antar variabel laten. Hasil pengujian dinyatakan pada tabel berikut : Tabel 5. Discriminant Validity Variabel AVE Akar AVE Skor Korelasi Antar Variabel Laten Keterangan KI KO KK K KI 0.582 0.763   0.471 0.514 0.443 Valid Diskriminan KO 0.670 0.818 0.471   0.622 0.344 Valid Diskriminan KK 0.612 0.783 0.514 0.622   0.685 Valid Diskriminan K 0.709 0.842 0.443 0.344 0.685   Valid Diskriminan Sumber: Data primer diolah, 2020 Pada keempat variable tersebut dapat dilihat bahwa nilai akar AVE>nilai korelasi antar variabel laten, sehingga disimpulkan memenuhi pengujian validitas diskriminan. c. Composite Reliability Jika nilai composite reliability di atas 0,7 maka variabel dinyatakan Reliabel secara konstruk. Berikut hasil pengukuran reliabilitas : 
25  Tabel 6. Composite Reliability  Variabel Composite Reliability Keterangan Karakteristik Individu 0.807 Reliabel Karakteristik Organisasi 0.858 Reliabel Kepuasan Kerja 0.887 Reliabel Kinerja 0.879 Reliabel Sumber: Data primer diolah, 2020 Hasil pengujian menyatakan seluruh nilai composite reliability berada pada nilai >0,7 maka reliability terpenuhi, sehingga seluruh indikator dapat dijadikan pengukurnya. 3. Analisis PLS  Pengujian PLS dilakukan dengan beberapa langkah, antara lain dengan Goodness-of-Fit model, evaluasi hasil outer-model, dan inner-model. a. Goodness of Fit Model Masing-masing variabel endogen yang dinyatakan dengan Nilai R2 antara lain : 1. Variabel-endogen kepuasan kerja bernilai 0.449. Sebesar 44.9% kepuasan kerja dipengaruhi oleh karakteristik individu dan karakteristik organisasi. 2. Kinerja sebagai variabel endogen sebesar 0.497. Bahwa sebesar 49.7% terindikasi kinerja dipengaruhi oleh karakteristik individu, karakteristik organisasi, dan kepuasan kerja. Dan nilai predictive relevance (Q2) dapat dihitung sebagai berikut : Q2 = 1 – (1 – R12)(1 – R22) Q2 = 1 – (1 – 0.449)(1 – 0.497) Q2 = 0.723  Perhitungan tersebut memperlihatkan nilai yang tinggi yaitu sebesar 0.723 sehingga model layak dinyatakan memiliki nilai predictive-relevance. Hasilnya sebesar 72.30% menggambarkan keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model PLS atau informasi yang terkandung dalam data dapat dijelaskan oleh model tersebut. Sedangkan sebesar 27.70% dijelaskan oleh variabel lain (belum terkandung di model) dan error.   
26  b. Outer Model Outer-loading terbesar memberikan gambaran indikator pada variabel tersebut besifat dominan. Disimpulkan signifikan jika nilai t-test lebih dari 1.96 dan P-value memiliki nilai kurang dari 0,05. 1) Pada Variabel Karakteristik Individu Karakteristik Individu diukur menggunakan tiga indikator. Hasilnya disajikan sebagai berikut : Tabel 7. Outer Model pada Variabel Karakteristik Individu Indikator Outer Loading T-statistik P-value Keterangan KI1 0.748 17.454 0.000 signifikan KI2 0.790 17.354 0.000 signifikan KI3 0.750 66.659 0.000 signifikan Sumber: Data primer diolah, 2020  Karakteristik Individu dicerminkan oleh tiga indikator yaitu Keahlian, Pendidikan, dan Pengalaman Kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa dari indikator-indikator tersebut, indikator ke-2 (KI2) yaitu pendidikan formal memiliki nilai tertinggi. Sehingga dapat disimpulkan karakteristik individu didominasi oleh Keahlian. 2) Pada Variabel Karakteristik Organisasi Variabel karakteristik organisasi ini diukur menggunakan tiga indikator, berikut disajikan hasilnya : Tabel 8. Outer Model pada Variabel Karakteristik Organisasi Indikator Outer Loading T-statistik P-value Keterangan KO1 0.752 18.599 0.000 signifikan KO2 0.801 8.330 0.000 signifikan KO3 0.895 51.767 0.000 signifikan Sumber: Data primer diolah, 2020   Hasil pengujian di atas dapat dilihat bahwa dinyatakan dengan tiga indicator, Sumber Daya Organisasi, Iklim Organisasi, dan Struktur Organisasi. Struktur Organisasi sebagai indikator ketiga memiliki nilai tertinggi. Struktur Organisasi mendominasi karakteristik organisasi. 3) Pada Variabel Kepuasan Kerja Merupakan variabel yang ke-3 dimana diukur dengan lima indikator. Berikut penyajian hasil : 
27  Tabel 9. Outer Model pada Variabel Kepuasan Kerja Indikator Outer Loading T-statistik P-value Keterangan KK1 0.784 17.052 0.000 signifikan KK2 0.824 67.448 0.000 signifikan KK3 0.782 10.578 0.000 signifikan KK4 0.852 19.048 0.000 signifikan KK5 0.656 19.378 0.000 signifikan Sumber: Data primer diolah, 2020 Hasil menunjukkan indikator keempat, Sikap penyelia, atasan, supervisor memiliki bernilai tertinggi dari lima yaitu Pekerjaan itu sendiri, Sistem pembayaran, Promosi, Sikap penyelia, atasan, supervisor, dan Sikap teman sekerja. Dimana indikator tersebut mendominasi yang lainnya. 4) Pada Variabel Kinerja Tiga indikator digunakan untuk mengukur variabel kinerja. Hasil dari pengukuran outer model disajikan sebagai berikut : Tabel 10. Outer Model pada Variabel Kinerja Indikator Outer Loading T-statistik P-value Keterangan K1 0.909 59.541 0.000 signifikan K2 0.788 21.232 0.000 signifikan K3 0.824 12.695 0.000 signifikan Sumber: Data primer diolah, 2020 Kuantitas mencapai angka tertinggi. Pengukuran kinerja didominasi oleh kuantitas. Meskipun kinerja dicerminkan oleh tiga indikator yaitu kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu. c. Inner Model Dilakuakan pengujian dengan nilai t-test dan P-value pada tiap jalur secara parsial. Terdapat dua jenis pengaruh yaitu pengaruh langsung dan  pengaruh tidak langsung. 1) Pengaruh Langsung Dalam penelitian ini terdapat lima pengaruh yang diuji yaitu :     
28  Tabel 11. Pengaruh Langsung dalam Inner Model Pengaruh Langsung Inner Weight T-statistik P-value Kesimpulan Karakteristik Individu -> Kepuasan Kerja 0.284 4.737 0.000 signifikan Karakteristik Individu -> Kinerja 0.159 8.993 0.000 signifikan Karakteristik Organisasi -> Kepuasan Kerja 0.488 4.011 0.000 signifikan Karakteristik Organisasi -> Kinerja -0.172 3.617 0.000 signifikan Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.710 14.776 0.000 signifikan Sumber: Data primer diolah, 2020 Dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut : a) Karakteristik individu terhadap kepuasan kerja memperoleh nilai koefisien inner weight sebesar 0.284, karakteristik individu terhadap kinerja sebesar 0.159, karakteristik organisasi terhadap kepuasan kerja memperoleh nilai 0.488, dan kepuasan kerja terhadap kinerja bernilai 0.710, yang berarti linear positif dengan pernyataan bahwa semakin tinggi nilai tersebut akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat variabel yang di uji. b) Pengujian karakteristik organisasi terhadap kinerja diperoleh nilai koefisien inner-weight sebesar -0.172, yang artinya bahwa kinerja secara langsung tidak dipegaruhi oleh karakteristik organisasi. 2) Pengaruh Tidak Langsung Pengaruh yang diukur dari satu variabel ke variabel lain melalui perantara. Pengujian dilakukan dengan prosedur Sobel. Jika P-value >0.05, adalah tidak signifikan dan jika P-value <0.05 maka adalah signifikan. Perhitungan uji sobel adalah sebagai berikut : Tabel 12. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung dalam Inner Model Pengaruh Tidak Langsung P-value Kesimpulan Karakteristik Individu ->Kepuasan Kerja->Kinerja 0.000 Signifikan Karakteristik Organisasi -> Kepuasan Kerja->Kinerja 0.000 Signifikan Sumber: Data Diolah, 2020 Hasil Uji sobel didapatkan bahwa antara karakteristik individu terhadap kinerja dan karakteristik organisasi terhadap kinerja melalui perantara kepuasan kerja adalah signifikan.  
29  d. Hasil Uji Hipotesis Penghitungan menggunakan pendekatan Partial Least Square disimpulkan terhadap Hipotesa-1, Hipotesa-2, Hipotesa-3 dan Hipotesa-5 adalah diterima dengan nilai inner weight berurutan masing-masing sebesar 0.284, 0.488, 0.159, dan 0.710. Dimana pendidikan formal menjadi faktor dominan yang mempengaruhi karakteristik individu sedangkan karakteristik organisasi lebih didominasi oleh faktor struktur organisasi, dan Sikap penyelia, atasan, atau supervisor menjadi indikator yang sangat menentukan kepuasan kerja. Namun demikian pada pengujian Hipotesa-4 memberikan hasil ditolak, hal ini ditunjukkan dengan nilai koefisien inner weight sebesar -0.172, dimana struktur organisasi dalam hal pembagian kerja oleh Instansi yang dilakukan secara jelas dan lugas serta koordinasi pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan tupoksi dan terintegrasi dapat memberikan pengaruh negatif pada kinerja pegawai. Hasil penghitungan pada Hipotesa-6 dan Hipotesa-7 terkait dengan pengaruh tidak langsung variabel laten melaui variabel intervening kepuasan kerja dinyatakan diterima dengan dibuktikan  P-value sebesar 0.000. Dapat disimpulkan variabel kepuasan kerja mampu memediasi dan bahwa karakteristik individu dan organisasi dipengaruhi dan bergantung pada variabel tersebut.  4. PEMBAHASAN a. Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Kepuasan Kerja  Gambaran simpulan penelitian memberikan informasi ternyata karakteristik individu pegawai berpengaruh positif terhadap pada peningkatan kepuasan kerja pegawai. Dengan indikator keahlian, pendidikan, dan pengalaman kerja yang yang semakin baik maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. Dimana pendidikan menjadi unsur utama, ini menunjukkan bahwa pendidikan formal membantu pegawai untuk meningkatkan kemampuan bekerja dengan sesama rekan kerja dan Latar belakang pendidikan membuat pegawai sebagai contoh yang baik bagi sesama rekan kerja akan menghadirkan rasa puas kepada pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi.  Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Purnomo (2014), Mahayanti dan Sriathi (2017), Pujiwati dan Susanty (2015), Romel (2011), dan Tamaka et al. (2017) yang mengatakan bahwa karakteristik individu berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja pegawai. 
30  Juga sejalan dengan temuan Subyantoro (2009) yang mengatakan karakteristik individu adalah setiap orang yang mempunyai pandangan, tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang berbeda satu sama lain. Perbedaan ini akan terbawa dalam dunia kerja, yang akan menyebabkan kepuasan satu orang dengan yang lain berbeda pula, meskipun bekerja ditempat yang sama. Hasil penelitian ini memperkuat kebenaran dan memperluas teori. b. Pengaruh Karakteristik Organisasi terhadap Kepuasan Kerja  Memberikan informasi bahwa karakteristik organisasi yang dirasakan pegawai memiliki berpengaruh positif terhadap meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Indikator karakteristik organisasi yang mendominasi terhadap peningkatan kepuasan kerja yaitu struktur organisasi KPP Minyak dan Gas Bumi, meski tidak terlepas dari indikator lainnya yang turut mempengaruhinya yaitu sumber daya organisasi dan iklim organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa Pembagian kerja oleh Instansi dilakukan dengan jelas dan Koordinasi dilakukan secara terintegrasi akan menghadirkan rasa puas kepada pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi.   Simpulan dari penelitian ini mendukung penelitian oleh Purnomo (2014), Sibyan dan Aditya (2012), dan Hermanto et al. (2018) karakteristik organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja. Demikian pula dengan temuan Mas’Ud (2004) yang mengatakan karakteristik organisasi yang sehat adalah karakteristik organisasi yang meliputi struktur wewenang (kekuasaan), sistem nilai, norma, sistem imbalan dan sanksi beroperasi dengan baik sehingga dapat mencapai tujuan organisasi yaitu dengan memperhatikan produktivitas, kepuasan kerja, semangat kerja, komitmen, dan tingkat kepercayaan. c. Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Kinerja  Penelitian ini menunjukkan bahwa karakteristik Individu yang dirasakan pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. Seluruh indikator individu mempengaruhi dengan kontribusi terbesar terhadap peningkatan kinerja yaitu terkait dengan Pendidikan pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Ini menunjukkan bahwa Pendidikan formal membantu pegawai untuk meningkatkan kemampuan bekerja dengan sesama rekan kerja dan Latar belakang pendidikan membuat pegawai sebagai contoh yang baik bagi sesama rekan kerja akan meningkatkan kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi.  
31  Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Munandar (2017), Jalil et al. (2015), dan Awais Bhatti et al. (2013) yang menyebutkan bahwa karakteristik individu berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja. Hasil penelitian juga sejalan dengan temuan Peoni (2014) yang menyatakan bahwa karakteristik individu membawa pengaruh terhadap tatanan organisasi, kemampuan kepercayaan diri, pengharapan kebutuhan dan pengalaman serta kinerja para karyawan.  d. Pengaruh Karakteristik Organisasi terhadap Kinerja  Bahwa karakteristik organisasi berpengaruh signifikan negatif terhadap kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Indikator struktur organisasi seperti  pembagian kerja dan koordinasi dapat menurunkan kinerja pegawai.  Hasil penelitian ini bertentangan dengan penelitian oleh Taufiq (2017), Castillo et al. (2015), Mrayyan (2019), dan Susyatmoko (2016) yang menyimpulkan karakteristik organisasi memiliki pengaruh positif pada kinerja pegawai. Hal ini terjadi karena responden yang didominasi oleh pemeriksa pajak dari seluruh pegawai yang ada di KPP Minyak dan Gas Bumi dibebani tugas yang tidak terdapat dalam tugas pokok dan fungsi utamanya seperti pemeriksaan “joint audit” dan hal tersebut tidak memberikan dampak penambahan angka kredit untuk pencapaian kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Hal ini lah yang menyebabkan karakteristik organisasi berepengaruh secara negatif terhadap pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Demikian pula temuan Sunyoto (2012) yang menyatakan hal yang sama. Perbedaan ini dapat memperkaya kajian teori terkait dengan kebenarannya. e. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja  Informasi terkait Kepuasan Kerja pada hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran bahwa berpengaruh positif pada peningkatan kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Pekerjaan itu sendiri, sistem pembayaran, promosi dan sikap pimpinan menjadi indikator yang berpengaruh, namun demikian yang memiliki pengaruh terbesar adalah sikap penyelia, atasan, supervisor. Hal ini terjadi saat pegawai merasa puas pada atasannya yang berlaku adil dalam distribusi pekerjaan berdasarkan kompetensi.   Hasil penelitian ini mendukung penelitian Nurbahar (2015), Yuen et al. (2018), Buriro et al. (2016), Kim dan Choi (2018), Djastuti (2010), dan Heriyawan 
32  dan Sapta Setyowati (2015) yang menyampaikan hasil bahwa Kepuasan Kerja signifikan positif terhadap kinerja.  Hasil penelitian juga sejalan dengan temuan Mutiara (2004) yang mengatakan kepuasan kerja adalah pada dasarnya kepuasan kerja tergantung pada apa yang diinginkan seseorang dari pekerjaannya dan apa yang akan mereka peroleh. Orang yang paling merasa tidak puas adalah mereka yang mempunyai keinginan paling banyak, namun mendapatkan paling sedikit. Sedangkan orang yang paling merasa puas adalah orang yang menginginkan banyak dan mendapatkannya dan hal ini sangat erat kaitannya dengan hasil kinerja pegawai tersebut. f. Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja Dalam hipotesa ini penulis membuktikan secara empiris variabel kepuasan kerja dapat memediasi karakteristik individu terhadap kinerja. Disimpulkan bahwa karakteristik individu berpengaruh pada meningkatnya kinerja tergantung kepuasan kerja. Hasil penelitian mendukung penelitian oleh Nurhamida (2015), dan Amri (2018) yang menyebutkan bahwa karakteristik Individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja menjadi variabel mediasi. Indikator Pendidikan formal membantu untuk meningkatkan kemampuan bekerja dengan sesama rekan kerja dan Latar belakang pendidikan membuat pegawai sebagai contoh yang baik bagi sesama rekan kerja akan meningkatkan Kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi. Namun rasa puas terhadap atasan yang bersikap adil mempengaruhinya. g. Pengaruh Karakteristik Organisasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja Variabel mediasi yang diuji secara empirik menunjukkan mampu memediasi karakteristik organisasi terhadap kinerja. Dengan kesimpulan hubungan antar variabel tersebut bergantung kepada kepuasan kerja. Mendukung penelitian oleh Mariam (2009) yang menyebutkan bahwa karakteristik organisasi berpengaruh signifikan melalui kepuasan kerja. Indikator struktur organisasi mampu membantu untuk meningkatkan kinerja pegawai. Rasa puas pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi terhadap atasan memberikan efek meningkatnya kinerja yang berasal dari individu dan organisasi  
33  SIMPULAN DAN REKOMENDASI a) Simpulan Menjawab rumusan masalah tersebut, penelitian ini menyimpulkan antara lain: a) Berpengaruh signifikan dan positif pada karakteristik individu terhadap kepuasan kerja, karakteristik organisasi terhadap kepuasan kerja, karakteristik individu terhadap kinerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Sehingga semakin baik karakteristik individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan dan kinerja pegawai. Di sisi organisasi, semakin bagus sebuah instansi, maka kepuasan karyawan akan semakin meningkat. Serta secara langsung kinerja tidak pernah lepas dari kepuasan pegawainya, semakin puas maka semakin baik pula kinerjanya. b) Sedangkan karakteristik organisasi memiliki pengaruh signifikan dan negatif pada kinerja, hal ini terjadi secara parsial, karena variabel kepuasan kerja merupakan variabel terkuat yang mempengaruhi kinerja. c) Sejalan dengan hasil, kepuasan kerja mampu menjadi perantara karakteristik individu terhadap kinerja dan karakteristik organisasi terhadap kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi, sehingga dalam mencapai kinerja yang optimal maka unsur utama yang harus dikedepankan adalah rasa puas dari karyawan dengan mengelola dan meramu faktor-faktor individu dan organisasi dengan baik. b) Keterbatasan Penelitian Penelitian  telah  dilakukan dan diusahakan dengan kaidah serta metode ilmiah, namun masih memiliki keterbatasan-keterbatasan antara lain: a) Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja hanya  terdiri  dari  tiga variabel,  yaitu  karakteristik individu, karakteristik organisasi dan kepuasan kerja, dan tentunya masih ada faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhinya.  b) Jawaban kuisioner yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan keadaan sesungguhnya sehingga terkadang memberikan keterbatasan penelitian ini. c) Rekomendasi Berdasarkan bagian simpulan sebelumnya, maka direkomendasikan sebagai berikut : 
34  a) Pada kajian berikutnya untuk menambahkan variabel konstruk seperti remunerasi dan insentif yang dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. b) Pendidikan formal menjadi perhatian khusus pimpinan dalam membantu pegawai untuk meningkatkan kemampuan bekerja dikarenakan bisa menghadirkan rasa puas pada pegawai dan bahkan dapat meningkatkan kinerja pegawai. c) Pemimpin hendaknya lebih memperhatikan terkait pembagian pekerjaan yang dilakukan oleh Instansi dengan lebih jelas dan lugas serta diharapkan koordinasi yang terintegrasi dapat menghadirkan kepuasan pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Minyak dan Gas Bumi. d) Perasaan pegawai menjadi puas terhadap pimpinan yang berlaku adil dalam pendistribusian jenis kerja dan tugas berdasarkan kompetensi perlu mendapat perhatian lebih dari pimpinan dalam rangka mencapai Kinerja pegawai KPP Minyak dan Gas Bumi.                  
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40  LAMPIRAN 1. Penelitian Terdahulu No Peneliti dan Tahun Judul Hasil Penelitian 1 (Tamaka et al., 2017) Pengaruh karakteristik Pekerjaan dan Karakteristik individu terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Kantor Cabang (Area Manado) Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan dan karakteristik individu baik secara simultan maupun parsial memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Kantor Cabang (Area Manado) 2 (Mahayanti & Sriathi, 2017) Pengaruh Karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Hasil penelitian menujukkan karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 3 (Pujiwati & Susanty, 2015) The influence of individual characteristics and work motivation on employee performance Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kemampuan karyawan 4 (Romel, 2011) Pengaruh karakteristik individu terhadap kepuasan kerja dan implikasinya pada kinerja karyawan di UNIKOM Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Universitas Komputer Indonesia. 5 (Hermanto et al., 2018) The effect of job characteristics on job satisfaction and its impact on employee performance penelitian menunjukkan karakteristik kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 6 (Sibyan & Aditya, 2012)  Pengaruh karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi terhadap kepuasan kerja auditor Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja auditor pada kantor akuntan public di Semarang 7 (Purnomo, 2014) Pengaruh karakteristik individu dan karakteristik organisasi terhadap Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan 
41  kepuasan kerja pegawai PT PLN Arean Madiun karakteristik organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 8 (Djastuti, 2010) The influence of job characteristics on job satisfaction, organizational commitment and managerial performance Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik kerja mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 9 (Munandar, 2017) Pengaruh karakteristik individu dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PT PLN (Persero) distribusi Lampung Area Tanjung Karang Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 10 (Jalil et al., 2015) Individual characteristics and job performance: Generation Y at SMEs in Malaysia Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan 11 (Awais Bhatti et al., 2013) Effects of individual characteristics on expatriates’ adjusment and job performance Karakteristik individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan 12 (Nurhastuti, 2011) Pengaruh lingkungan kerja dan karakteristik individu terhadap kinerja karyawan Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 13 (Taufiq, 2017) Pengaruh karakteristik individu, karakteristik organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai perwakilan badan kependudukan dan keluarga berencana nasional provinsi Sulawesi Tengah Karakteristik individu dan organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan 14 (Susyatmoko, 2016) Pengaruh karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi terhadap kinerja pegawai Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu dan pekerjaan serta organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 15 (Mrayyan, 2019) Nurses’ view on hospital organizational characteristics Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik organisasi berpengaruh 
42  signifikan terhadap kinerja karyawan 16 (Castillo et al., 2015) Analyzing the interrelation between management practices, organizational characteristics and performance indicators for construction companies Terdapat hubungan antara karakteristik organisasi terhadap kinerja karyawan 17 (Nurbahar, 2015) Kepuasan kerja karyawan di PT Pos Indonesia (persero) Cabang kebumen Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berada pada tingkat tinggi pada karyawan PT Pos Indonesia (persero) 18 (Yuen et al., 2018) Determinants of job satisfaction and performance of seafarers Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 19 (Kim & Choi, 2018) The effects of job mismatch on pay, job satisfaction, and performance Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 20 (Buriro et al., 2016) Factors affecting the job satisfaction of employees; case study of flour mills industry in Sindh, Pakistan Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 21 (Nurhamida, 2015) Pengaruh karakteristik Individu dan Karakteristik PekerjaanTerhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Lingkungan Kanwil Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Barat Hasil penelitian menunjukkan karakteristik individual berpengaruh signifikan  positif terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja. Kepuasan kerja mampu memediasi karakteristik individu terhadap kinerja pegawai 22 (Amri, 2018) Pengaruh Karakteristik Individu dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Dosen Melalui Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional (Studi Hasil penelitian menunjukkan Karakteristik individu memiliki pengaruh positif pada kepuasan kerja. Karakteristik individu, dan Kepuasan Kerja memiliki 
43  pada Dosen Universitas Sultan Fatah Demak) pengaruh positif pada kinerja.  Kinerja pegawai dapat dicapai dengan karakteristik individu dengan efek mediasi kepuasan kerja.                             
44  LAMPIRAN 2. Ringkasan Variabel, Sumber, Indikator dan Item Penelitian Variabel Indikator Item Karakteristik Individu (Hasibuan, 2012) Keahlian 1. Pengetahuan saya membantu saya dalam dalam menjalankan tugas 2. Ketrampilan saya memudahkan saya untuk menyelesaikan pekerjaan Pendidikan 3. Tingkat Pendidikan formal terakhir saya membantu saya untuk meningkatkan kemampuan bekerja 4. Latar belakang pendidikan yang tinggi membuat saya dapat menduduki jabatan tertentu Pengalaman Kerja 5. Lama masa kerja saya berpengaruh terhadap pengetahuan saya dalam melakanakan berbagai tugas 6. Pengalaman kerja saya dapat membantu saya dalam meniti karier dan untuk mengembangkan potensi diri Karakteristik Organisasi (Simamora, 2006) Sumber Daya Organisasi 7. Rencana kerja yang telah ditetapkan instansi dapat tercapai karena didukung oleh anggaran yang cukup 8. Bagian Kepegawaian mampu mengelola dan merencanakan karir pegawainya Iklim Organisasi 9. Instansi memfasilitasi pengembangan pengetahuan atau keterampilan pegawai  10. Instansi mendorong pengembangan karir pegawai 
45  Struktur Organisasi  11. Pembagian kerja oleh instansi dilakukan dengan jelas dan lugas 12. Koordinasi dalam pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan tupoksi dilakukan secara terintegrasi Kepuasan Kerja  (Luthans, 2011) Pekerjaan itu Sendiri 13. Senang diberi tugas 14. menikmati pekerjaan Sistem Pembayaran 15. Gaji sesuai 16. Puas dengan beban kerja Promosi 17. Mendapatkan peluang promosi 18. Bisa memperluas keahlian dan pendidikan Sikap Penyelia, atasan, supervisor 19. Puas karena atasan berlaku adil 20. Puas karena atasan memberikan pekerjaan sesuai kemampuan Sikap Teman Sekerja 21. Memiliki rekan kerja yang menyenangkan 22. Memiliki rekan kerja yang kompeten Kinerja Pegawai (Mathis & Jackson, 2011)  Kuantitas 23. Pekerjaan sesuai standar 24. Beban kerja sesuai Kualitas  25. Memperhatikan ketelitian 26. memperhatikan sistematika (urut-urutan) dan objektifitas Ketepatan Waktu 27. Bekerja tepat waktu 28. Penyelesaian pekerjaa tepat waktu  
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